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levels  training  evaluation  model.  In  this  research,  the  training  evaluation  program  in  BTN  is  analyzed  by 
interviewing the learning division manager and also by comparing the existing training evaluation design used 
by BTN with the theory that  is stated by Kirkpatrick. The training evaluation program  is analyzed to see the 
behavioral change  in behavior  level of evaluation. This  research will show  the  result of  the  listing problems 
that happened  in behavior  level of evaluation, and also will state the gap that occurred between the theory 










A  development  of  human  resource  is  a  process  which  always  involving  the  integration  towards 
fulfilling  the vision and goals of  a  company or an organization.  It  is a  systematic and  continuous 
process allowing  identifying, maintaining and promoting  the  individual performance and  learning 
potential for any staff member at any level. The main goal of human development is to increase the 
employee performance by giving essentials knowledge or opportunities depends on their personal 




















According  to Bernardin & Russell  (1998),  training  is defined as any attempt  to  improve employee 
performance  on  a  currently  held  job  or  one  related  to  it. This  usually means  changes  in  specific 
knowledge,  skills,  attitudes  or  behaviors.  Moreover,  Harrison  (1993)  stated  that  training  and 
development  is  the  field  which  is  concerned  with  organizational  activity  aimed  at  bettering  the 
performance of  individuals. Training  is  also  an  activity which  should  also  support by  the  leaders, 
because  through  training,  the  employee  will  become  more  skillful  and  knowledgeable  on  how 
performing their job better. Indonesia has also ruled about training itself. In Constitution of Republic 









to  ensure  safety with  giving  ideas  about  how  the  employees  can  contribute  for  the  company  in 
working hours and when their needs change or when their skills become absolute, and to prepare 





Kirkpatrick  (in National Weather Service Training Center, 2007),  stated  that  training evaluation  is 
the process of  information and data collecting systematically. This training evaluation ought to be 
planned along with  the  training plan, based on  the planning of objectives and goals  the company 
wanted to obtain. The evaluation is meant to obtain information about the training program results. 
Training evaluation later will results in feedback, including the reaction of the participants, learning 








This  level  measures  how  the  trainee  or  the  participants  of  the  training  reacted  to  the 
training.  It  is  important to measure reaction, because  it may helps to understand how well 
the  training was  received  by  the  participants.  It  is  also  helps  to  improve  the  training  for 


























The  author  choose  to  do  an  interview  as  the  research  tool  to  get  the  primary  data  at  PT. Bank 




answers. An  interview  is a process of  interaction and communication.  In  the process,  interview  is 





1  Number  of  training  conducted  per  year. 
Question: How many training is held every 
year? 
As  Kirkpatrick  (1959)  stated  that 
evaluation  on  reaction  level  of  the 
training  is  essential  because  if  the 
participants  think  and  respond  in  a 
negative  way,  then  it  is  resulted  in 
difficulties  of  understanding  the  matters 














the  evaluator  will  consider  addressing 
these things; feeling of the participant for 
their  worth  of  time,  the  venue  and 
presentation  style,  accommodate 
personal  learning  style,  and  strength  and 
weakness of the training. 
2  Evaluation process done by the company. 
Question:  Is  there any  training evaluation 
process done by the company? 
In  this question,  it  is as  the  initial  step of 
looking  at  the  company  training 
evaluation  implementation.  In  this 
reaction  level,  the  evaluator  can  also 
watch participants’ body language and get 
verbal  feedback  by  asking  them  about 
their experience. Reaction level evaluation 
also will help  the next  training planner  in 
planning  and  implementing  the  suitable 
training, and in the other hand also giving 
quantitative  information  to  the  upper 
management. 
3  To  what  level  of  Kirkpatrick  does  the 
evaluation done? 




the  evaluation  has  done.  The  expected 
answer  will  be  included  to  the  behavior 
evaluation  or  on  level  3.  The  behavior 





Question:  What  kind  of  things  that  is 
evaluated  in  the  training evaluation done 
by the company? 
In  this  question,  based  on  Kirkpatrick 
(1959), it is aimed to see what kind change 
that  occurs  in  doing  their  job  after  they 
attend  training.  It  can  be  challenging  to 
measure behavior effectively, as behavior 
of  the  participants  will  only  change  if 
conditions  are  favorable.  There  is  also  a 
possibility  of  the  participants’  behavior 
change in only several days after training. 
5  How the evaluation done. 




also  giving  information  for  the  evaluator 




action  done  after  the  training  evaluation 
result is obtained? 






difficult  to  e determined. That will  affect 









training  evaluation  that  is  currently  done  in  the  company.  The  training  evaluation  design  of  the 





• Behavior  –  extent  of  behavior  and  capability  improvement  and  implementation  or 
application 
• Results  –  the  effects  on  the  business  or  environment  resulting  from  the  participant’s 
performance 
As a guidance of what  training evaluation program measure, can be seen  through Kirkpatrick 
(1959)  evaluation  structure  illustration  on  a  table  below.  As  PT.  Bank  Tabungan  Negara 
(Persero)  Tbk.  use  Kirkpatrick  the  four  levels  evaluation  model  for  their  training  evaluation 









































1.  Does  the  required  level  for 
the  participants  to  take  the 
most of learning fulfilled? 
 
2.  Does  it  practical  and 
potential  for  the  participant 
applying the learning. 
 
1.  Did  the  participant  like  and 
enjoy the training? 
 
2. Did  they  like  the  venue,  the 




of  experience  for  the 
participant? 
 

































1.  Did  the  trainees  learn  what 
intended to be taught? 
 




1.  What  is  the  extent  of 
advancement or  change  in  the 
trainees  after  the  training,  in 
the  direction  or  area  was 
intended? 































transfer  their  learning  to 
another person? 
 
1.  Was  there  noticeable  and 





2.  Is  the  participant  aware  of 
the  change  in  behavior, 
knowledge, and skill level? 
 










Feedback  forms  based  on 
subjective  personal  reaction 






















Subsequent  verbal  or  written 
reports  given  by  delegates  to 
managers back at their job. 
Important that people give a positive impression 
when  relating  their  experience  to  others  who 
might be deciding whether to experience same. 








Measurement  and  analysis  is 
possible  and  easy  on  a  group 
scale 
 
Reliable,  clear  scoring,  and 
measurements  need  to  be 














Less  easy  for  more  complex  learning  such  as 
attitudinal  development,  this  is  famously 
difficult to assess 
 
Cost  escalates  if  systems  are  poorly  designed, 
which  increases  work  required  to measure  and 
analyze. 
Behavior  Multirater  (a  360  degree 
evaluation)  is  useful  method 
and  need  not  be  used  before 
training,  because  respondents 
can  make  a  judgment  as  to 
change  after  training,  and  this 




time  is  required  to  assess 





and  ongoing,  and  then 




assessments  are  more  difficult 
to  incorporate  –  assessments 
















an  extremely  important  assessment  –  there  is 
little point in a good reaction and good increase 
in capability  if nothing changes back  in the  job, 
therefore evaluation in this area is vital and also 
challenging 
Behavior  change  evaluation  is  possible  given 
good  support  and  involvement  from  line 











used  in  the company. This  learning and development measure  technique used also as a policy or 








• Analyze:  explaining  the  steps  taken  in  data  analysis  for  each  level  of  learning  and 
development program based on the sum of earlier collected data 
• Result: a  result and conclusion  from data analysis  that  later served as  information  for  the 
needing parties. 
 
PT. Bank  Tabungan Negara  (Persero)  Tbk  is  currently  doing  successful  training  evaluation  up  to 
second  level or at  learning  level.  In BTN,  the problems on  levl 3 evaluation come  from  two ways, 
from the evaluator and also the participants. The learning division does not have enough resources 
to  put  up  since  doing  this  evaluation  might  be  costly,  and  also  the  human  resource  itself.  By 
approximately 800  trainings held per year,  it  should be difficult  to do one on one evaluation and 
observation from each participant’s activity plan, both from the cost and the evaluator. As the upper 




happened after  the participant  leave  the  training and get back  to  the workplace.  In  this case,  the 
main focus of this level is not training evaluation but training effectiveness. The measure tool cannot 




fact,  the  needs  of working  together  in  the  same  lane  of  vision  and mission  is  very  urgent. Even 
though there is a guidance that should be applied generally in the office, it is not easy to control and 
have all the data sent to headquarter. As stated above, the employee of human capital division is not 


















As  behavior  is  difficult  to measure,  it  is 
essential  to  have  more  than  one 
evaluation tools and method 




and  after  the  training  program 
continuously 
The  evaluation  done  only  after 




the  evaluation  design.  It  is  important  to  have more  than  one  tool  since  behavior  is  not  easy  to 
evaluate  or  measure.  The  other  tools  that  could  be  done  will  be  explained  later  in  the 

















company  did  not  have  enough  resources  to  do  the  evaluation,  (4)  it  is  not  easy  to  evaluate 
because the evaluator might missed the real factor of changing behavior, and (5) loss of control 
between  the branch office and  the headquarter  that could  lead  to misleading and mistake  in 
doing the evaluation. 
2. Because there  is problems, the root of all of  it  is the gap that occured between the evaluation 
theory design and existing evaluation design at PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. The 




To  overcome  the  problem,  the  author  suggests  PT  Bank  Tabungan  Negara  (Persero)  Tbk  to  do 
several actions as stated below as an additional: 
1. Make a control group as additional evaluation tool: Using control group which is a group 
of  employee  who  does  not  attending  the  training  but  asked  to  participate  in  behavior 
evaluation. The evaluation method  is by comparing  the  result  from the trained group and 
the control group for their behavior in the workplace.. 
2. Coaching  as  additional  evaluation  tool:  Coaching  is  a  method  to  help  the  evaluator 
understand and can get direct feedback from training participant. Coaching can happen  in 









3. Make  a  structured  performance  data:  A  structured  performance  data  will  helps  the 
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